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摘 要 以 往 研 究 主要 关注 职场 不 文明 行为 的 面对面 形式 ,发 现 了 其 在 工作 领域 和 家 庭 领域 间 的 溢出 和 交叉 
效应 。 但 近来 研究 指出 ， 职 场 不 文明 行为 的 虚拟 形式 有 其 特殊 之 处 ， 并 具有 更 加 恶劣 的 影响 后 果 。 在 综述 已 有 
的 网 络 不 文明 行为 研究 基础 之 上 ， 引 入 社会 临场 感 的 概念 ， 总结 了 职场 不 文明 行为 在 现实 工作 领域 和 虚拟 工 
作 领 域 之 间 的 洪 出 与 反 溢 出 机 制 ; 并 基于 此 提出 多 个 研究 展望 ， 建 议 未 来 研究 以 此 为 出 发 点 ,考察 职场 网 络 
不 文明 行为 的 不 同 演变 模式 。 

Keil ”网 络 不 文明 行为 ; 溢出 效应 ; 反 溢 出 效应 ; 社会 临场 感 
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1 引言 Teo, 2009)。Williams 和 Loughlin (2015) 发 现 ， 网 
络 不 文明 行为 具有 攻击 性 、 无 礼 性 和 违反 尊重 规 
范 的 特点 ， 是 虚拟 工作 情境 中 的 特殊 不 文明 行为 
形式 , 更 是 一 种 常见 的 职场 压力 源 。 目 前 ,面对面 
职场 不 文明 行为 (Workplace Incivility) 的 研究 已 较 
为 全 面 和 深入 ， 并 证 实 了 其 对 个 人 和 组 织 的 消极 
影响 (Cortina et al., 2001; Lim, Cortina & Magley, 
利用 网 络 来 优化 和 协调 员工 的 工作 ， 以 提高 工作 2008; Porath & Pearson, 2010). 但 随 着 网 络 技术 在 
效率 。 从 积极 的 角度 看 ， 在 线 工作 突破 了 时 间 和 多 中 的 珊 度 普及 ， 员工 辣 在 工作 中 的 在 线 交 流 
空间 的 限制 ,其 便捷 性 和 即时 性 让 员工 能 更 高 效 。。” 沁 靳 漳 多 而 而 对 轩 互 动 刚 日 益 减少 ,这 正在 优 使 
地 完成 工作 任务 。 但 是 , 网 络 互动 缺乏 面对面 沟 职场 不 文明 行为 从 现实 工作 情境 溢出 到 网 络 工作 
通 时 的 各 种 背景 信息 ， 且 交流 反馈 具有 滞后 性 ， 情境 中 (Dyer, Green, Pitts, & Millward, 1995), H. 
这 些 缺 陷 使 员工 在 虚拟 情境 中 更 可 能 也 更 容易 表 网 络 不 文明 行为 的 消极 影响 可 能 比 面对面 不 文明 
现 出 特殊 的 不 文明 行为 一 即 职场 网 络 不 文明 行 行为 更 为 恶劣 (Giumetti et al., 2013)。 目 前 ， 国 内 
为 (Workplace Cyber Ineivility)。 外 的 职场 网 络 不 文明 行为 研究 均 处 于 描述 性 阶段 ， 
“职场 网 络 不 文明 行为 是 一 种 负面 的 人 际 沟通 ea eee E a ee 
， 通常 出 现在 以 计算 机 网 络 为 媒介 的 人 际 交 及 过 程 机 制 的 考察 ( 表 1 对 相关 人 研究 进行 了 归纳 梳 


电子 信息 技术 的 进步 和 虚拟 社交 网 络 的 普及 
改变 了 职场 人 际 沟通 方式 , 网络 在 当代 组 织 中 扮 
演 着 愈 来 愈 重要 的 角色 : 员工 们 不 仅 通 过 网 络 完 
成 日 常 工作 任务 , 而 且 在 网 络 中 与 领导 、 同 事 或 
下 属 进行 日 常 的 互动 交往 ， 如 电子 邮件 就 是 出 现 
最 早 和 最 为 常用 的 职场 网 络 沟 通 工 具 。 组 织 可 以 


行 

往 行 为 中 ， 违 反 了 相互 尊重 的 职场 规范 (Lim e PD 尽管 要 求 组 织 行为 研究 情境 化 的 呼声 日 益 高 
涨 , 但 不 同 工 作 情境 中 的 不 文明 行为 动态 演变 研 
究 仍 极度 匮乏 。 在 信息 技术 应 用 普遍 的 网 络 化 职 
收 稿 日 期 : 2018-03-02 场 中 ,新 的 工作 情境 将 滋生 新 的 组 织 行为 ,职场 


* 国家 社 科 基 金 一 般 项 目 (项 目 编号 :18BGL119) 和 教育 文明 行为 也 因 出 了 = ia oh i" 
部 人 交 社 科 一 般 规划 项 目 (而 目 靖 导 : 17YJA190019) TO AAA LSE AT APSE T 
资助 。 的 表现 形式 和 特征 。 
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研究 前 因 变 量 结果 变量 中 介 / 调 节 变量 主要 发 现 
Lim & 网 络 不 文明 行为 领导 满意 度 .离职 调节 : 领导 性 别 ”男性 领导 的 网 络 不 文明 行为 明显 、 直 接 ; 
Chin, 2006 意图 、 组 织 承诺 女性 领导 则 隐蔽 、 间 接 ; 网 络 不 文明 行为 

与 领导 满意 度 负 相关 ， 与 离职 意图 正 相 


关 , 与 组 织 承诺 负 相关 
Yuin, 2006 网络 不 文明 行为 his, Br 中 介 : 互动 不 明显 的 和 隐藏 的 网 络 不 文明 行为 均 会 导致 
公正 员工 的 愤怒 和 挫折 情绪 ， 互 动 不 公 正中 介 
调节 : 领导 性 别 “ 这 一 过 程 ， 领 导 性 别 调节 受害 者 对 网 络 不 
文明 行为 的 应 对 方式 


Lim & 网 络 不 文明 行为 工作 满意 度 调节 : 领导 性 别 ” 网 络 不 文明 行为 会 降低 员工 对 领导 的 满意 
Tea 2008 E, 领导 性 别 调节 这 一 过 程 
Byron, 2008 ”发 送 者 性 别 、 相 对 地 位 、 对 邮件 的 情绪 ” 调节 : 社会 背 ”工作 邮件 接收 者 更 易 将 邮件 内 容 中 的 情绪 
联系 时 间 ; 接收 者 年 龄 、 RA 景 、 消 息 内 容 性 信息 误解 为 消极 的 ,以 此 造成 不 必要 的 
消极 情绪 (情绪 线索 ) 冲突 
Lim & 网 络 不 文明 行为 工作 满意 度 .组 织 网 络 不 文明 行为 与 员工 的 工作 满意 度 和 组 
ee 承诺 、 离 职 意图 、 织 承诺 负 相关 ; 与 离职 意图 和 职场 偏离 行 
只 场 偏离 行为 为 正 相关 
Giumetti 网 络 不 文明 行为 ER. WT 调节 : 神经 质 。 RERUN SER. WT 
ee 离职 意图 和 离职 意图 正 相关 , 神经 质 调节 这 一 过 程 
Giumetti FIKIH 情绪 、 工 作 投入 中 介 : 精力 水 平 领导 网 络 不 文明 行为 与 工作 投入 度 、 工 作 
etal, 2013 CR HHH) 度 、 工 作 绩效 绩效 负 相 关 ; 精力 水 平 中 介 领 导 网 络 不 文 
明 行 为 与 消极 情绪 之 间 的 正 相关 关系 
Song, 2013 z = - 探讨 了 职场 网 络 不 文明 行为 的 煽动 者 、 消 
极 后 果 、 干 预 措施 
Ophoff 网 络 不 文明 行为 工作 绩效 .工作 环 对 比 了 网 络 不 文明 行为 、 网 络 欺凌 、 网 络 
etal, 2015 境 氛 围 骚扰 三 者 之 间 的 区 别 和 概念 重 释 ; 网 络 不 
文明 行为 会 降低 工作 绩效 , 污染 工作 环境 
Francis 网 络 行为 的 文明 度 规则 违反 行为 ” 调节: 工作 负荷 ”高 工作 负荷 的 员工 更 易 被 网 络 不 文明 行为 
etal. 2015 WE, PENTA AY AR SCAT 
Park 网 络 不 文明 行为 情绪 痛苦 、 身 体 ”调节 : 工作 控制 “网络 不 文明 行为 造成 的 情绪 和 身体 痛苦 具 
et al., 2015 痛苦 感 、 与 工作 的 心 有 延续 效应 ,工作 控制 感 和 与 工作 的 心理 
理 分 离 分 离 可 以 缓冲 网 络 不 文明 行为 的 消极 效应 
Krishnan, ”外 向 性 、 情 绪 稳 定性 网 络 不 文明 行为 ”调节 : 责任 心 。 网 络 不 文明 行为 与 外 向 性 正 相 关 ， 与 情绪 
2016 稳定 性 负 相关 ; 责任 心 负 向 调节 外 向 性 和 
情绪 稳定 性 与 网 络 不 文明 行为 的 关系 
Giumetti 。 ”网 络 不 文明 行为 工作 绩效 中 介 : 工作 满意 工作 满意 度 中 介 网 络 不 文明 行为 与 工作 绩 
chal, 2016 度 效 之 间 的 负 相关 关系 ; 积极 情绪 调节 网 络 
调节 : 积极 情绪 不 文明 行为 与 工作 绩效 之 间 的 负 相 关 关 系 
Kim & 感知 的 不 文明 行为 的 普遍 职场 人 际 关系 、 工 面对面 不 文明 行为 和 网 络 不 文明 行为 之 间 
Carthy, 2016 性 HEB 的 潜在 差异 ; 不 文明 行为 对 职场 人 际 关系 
具有 消极 影响 
Kowalski  Study1: 网 络 欺 凌 .传统 其 Study]: 抑郁 、 社 调节 : 行为 的 四 种 类 型 的 职场 不 当 行为 均 会 产生 与 心理 
etal,2017 yx 会 焦虑 、 自 尊 来 源 和 工作 相关 的 消极 后 果 ; 职场 网 络 不 文明 
Study2: HAMAR MX Study2: 旷工 、 离 行为 具有 更 高 的 发 生 率 , 但 其 消极 效应 小 
面 不 文明 行为 、 网 络 欺凌 、 职 、 工 作 满 意 度 、 于 网 络 欺 凌 。 
网 络 不 文明 行为 CWB 


注 : 此 表 为 作者 经 过 文献 整理 而 成 。 
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场 范 围 外 溢 到 其 他 领域 ,尤其 是 家 庭 领域 (Lim & 生 洲 出 交叉 效应 和 螺旋 升级 效应 , 还 可 能 在 现实 


Lee，2011)。Dionisi 和 Barling (2015) 认 为 ,， 溢出 
(Spillover) 是 指 个 体 的 情绪 、 态 度 和 行为 等 在 不 同 
的 领域 之 间 转 移 和 传递 的 过 程 。 虚 拟 工 作 情境 和 
现实 工作 情境 的 并 存 ,将 使 不 文明 行为 因 种 种 因 
素 而 在 这 两 个 相 异 的 工作 领域 之 间 发 生 溢出 和 反 
溢出 现象 。 综 合 而 言 ， 以 往 研 究 探 讨 的 不 文明 行 
为 洪 出 效应 主要 基于 “情绪 的 外 溢 模 型 (Affect 
Spillover Model)”, 认为 是 受害 者 的 情绪 外 洪 导 致 
不 文明 行为 的 消极 效果 从 工作 领域 向 家 庭 领域 单 
向 溢出 (Ferguson，2012)。 即 遭遇 不 文明 行为 后 所 
引起 的 消极 情绪 状态 诱发 了 个 体 对 消极 事件 和 经 
历 的 反复 回忆 , 在 回 家 后 延续 了 个 体 的 消极 情绪 
体验 , 产生 洲 出 效应 (Judge & lies, 2004; Williams 
& Alliger, 1994)。 此 外 , 资源 保护 理论 (COR; Hobfoll, 
2001) 和 努力 -修复 模型 (Effort-Recovery Model; 
Meijman & Mulder, 1998) 也 被 用 于 解释 因 认 知 和 
情绪 资源 损失 导致 不 文明 行为 向 家 庭 领 域 的 外 游 
效应 ( 严 瑜 , EK, 2016)。 然 而 , 前 人 仅 考察 了 不 
文明 行为 从 工作 领域 向 家 庭 领域 的 单 向 游 出 模式 ， 
不 文明 行为 从 现实 向 虚拟 工作 情境 的 溢出 现象 及 
其 内 在 机 制 却 鲜 见 探讨 。 网 络 在 工作 中 的 使 用 频 
率 和 重要 性 不 断 攀 升 , 但 涉及 沟通 双方 体验 感受 
的 “社会 临场 感 ”(Social Presence; Short, Williams & 
Christie，1976) 对 职场 网 络 行为 的 影响 还 未 有 研究 
关注 。 因 此 , 我 们 着 眼 于 虚拟 工作 情境 , 转换 研究 
视角 ， 从 “社会 临场 感 " 这 一 沟通 质量 要 素 入 手 ， 
探讨 虚拟 沟通 中 的 临场 感 如 何 影响 煽动 者 与 受害 
者 在 网 络 工作 情境 中 的 感知 体验 ,引发 不 文明 行 
为 从 现实 情境 向 虚拟 情境 的 溢出 现象 。 

受害 者 对 炉 动 者 的 态度 和 应 对 方式 是 影响 职 
场 不 文明 行为 演变 趋势 的 关键 要 素 (Anderson & 
Pearson，1999)， 不 文明 行为 螺旋 升级 的 起 点 多 为 
受害 者 的 消极 报复 行为 (Cortina & Magley, 2009). 
据 此 ， 网 络 不 文明 行为 是 否 会 因 某 些 较为 激烈 的 
回应 手段 而 从 虚拟 工作 情境 反 溢出 到 现实 工作 情 
境 呢 ?如 果 会 , 那 在 这 一 过 程 中 起 关键 作用 的 因 
素 又 有 哪些 ?有 鉴于 此 ,我 们 力图 从 网 络 不 文明 
行为 受害 者 的 角度 探讨 哪些 因素 会 使 其 反 过 来 成 
为 面对面 不 文明 行为 的 施加 者 ， 发 生 网 络 不 文明 
行为 从 网 络 情境 向 现实 情境 的 反 溢 出 。 在 结合 已 
有 研究 的 基础 之 上 , 厘清 职场 不 文明 行为 的 另 一 
种 演变 趋势 : 即 它 不 仅 会 在 工作 和 家 庭 领 域 间 发 


工作 情境 和 虚拟 工作 情境 之 间 反 复 的 溢出 和 螺旋 
升级 。 


2 不 文明 行为 从 现实 工作 领域 向 虚拟 
工作 领域 的 溢出 


虚拟 工作 情境 中 往往 过 度 使 用 缺乏 非 言语 线 
索 的 文本 消息 ,让 员工 间 的 沟通 互动 更 无 人 性 
化 、 更 加 情绪 化 与 低 度 社会 化 , 极 易 滋生 网 络 不 
文明 行为 。 客 观 实际 表明 : 职场 不 文明 行为 已 不 
再 局 限于 现实 工作 情境 中 ， 它 会 因 个 体 和 情境 因 
素 而 发 生 从 现实 向 虚拟 的 渗透 和 溢出 。 不 文明 行 
为 的 消极 后 果 被 证 明 会 因 情绪 的 外 洪 而 间接 影 
受害 者 的 家 庭 成 员 ， 旦 一 种 延续 性 和 传递 性 的 影 
响 效果 ( 严 瑜 ， 王 轶 鸣 ，2016)。 但 有 研究 者 认为 
不 仅 消极 后 果 会 产生 外 溢 效 应 ,不 文明 行为 本 身 
也 会 从 现实 工作 领域 向 网 络 工作 领域 溢出 ， 其 中 
领导 和 下 属 作为 施 受 双方 , 扮演 着 不 同 的 角色 (Lim 
& Teo, 2009)。 
21 ”领导 在 不 文明 行为 溢出 过 程 中 的 主动 煽动 

者 角色 

在 线 工 作为 领导 者 炉 动 不 文明 行为 提供 了 便 
利 因素 ,首先 ， 网 络 工 作 情境 虽 已 普及 , 但 毕竟 还 
属于 非 正式 工作 场合 ， 缺 乏 必 要 的 文明 监督 规范 ， 
这 种 “网 络 的 去 抑制 效应 ”让 领导 更 可 能 表现 出 网 
络 不 文明 行为 (Suler 2010)。 其 次 ， 网 络 沟通 缺少 
面对面 交流 的 各 种 非 言语 线索 。 诸 如 肢体 语言 、 
语音 语调 和 面部 表情 等 信息 可 以 帮助 员工 识别 判 
断 领导 的 行为 意图 ,而 这 些 信息 的 缺失 将 使 网 络 
工作 情境 “去 人 性 化 ”并 诱发 不 文明 行为 (Patchin & 
Hinduja，2006)。 最 后 ， 网 络 的 便利 性 是 领导 实施 
网 络 不 文明 行为 的 捷径 (Flanagin, Pearce, & Bondad- 
Brown, 2008)。 电子 邮件 等 即时 通讯 工具 让 领导 能 
随时 随地 联系 其 下 属 ,使 时 间 和 地 点 无 法 有 效 的 
限制 领导 施加 不 文明 行为 ， 增加 了 网 络 不 文明 行 
为 的 发 生 率 (Patchin & Hinduja, 2006)。 Wright 等 
人 (2014) 认 为 ， 网 络 沟通 工具 在 工作 中 的 普遍 应 
用 模糊 了 员工 的 工作 -家 庭 界 线 ， 员 工 在 周末 也 
需要 检查 邮箱 ， 接 听 工 作 电话 并 完成 领导 安排 的 
任务 。 这 从 侧面 反映 了 网 络 工作 情境 将 员工 时 刻 
与 其 领导 、 同 事 联结 在 一 起 ， 网 络 互 动 频率 越 高 ， 
他 们 遭受 网 络 不 文明 行为 的 可 能 性 也 越 高 。 
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2.2 ”下属 员工 在 不 文明 行为 溢出 过 程 中 的 被 动 

受害 者 角色 

领导 者 常用 电子 邮件 等 网 络 工具 向 下 属 发 号 
施 令 ， 他 们 通常 是 网 络 不 文明 行为 的 主动 施加 者 ， 
其 下 属 则 是 不 幸 的 被 动 受 害 者 (Song, 2013)。 由 于 
组 织 地 位 和 权力 的 差异 ， 领 导 在 任何 情境 中 都 可 
以 毫 无 保留 的 说 话 做 事 但 下 属 员工 却 必须 时 刻 
查 自己 的 用 语 和 行为 是 否 得 当 ( 出 于 保住 工作 
的 目的 或 单纯 为 了 避免 与 领导 发 生 冲 突 和 不 愉 


参与 者 互动 时 的 感知 体验 以 及 与 对 方 的 “共存 感 
(Co-Presence)”， 高 度 的 社会 临场 感 将 帮助 沟通 双 
方 准确 理解 彼此 的 意图 和 所 要 表达 的 内 容 ， 也 有 
利于 虚拟 工作 团队 中 积极 协作 行为 的 展开 (Heldal， 
Roberts, Brathe, & Wolff, 2007)。 社 会 临场 感 关乎 
组 织 成 员 在 网 络 工 作 情 境 中 的 感知 体验 、 行 为 表 
现 和 对 各 种 行为 的 反应 (Shin, Lee, & Kim, 2015), 
是 不 文明 行为 从 现实 情境 向 虚拟 情境 游 出 的 关键 
因素 。 当 代 职 场 普 遍 使 用 的 网 络 沟通 工具 仍 是 电 


快 )。 这 种 差异 让 下 属 在 感知 领导 网 络 语言 或 行为 
背后 的 意图 时 ， 可 能 产生 某 些 偏差 和 误解 。Miner 
等 人 (2017) 发 现 ， 对 不 文明 行为 的 意图 感知 会 因 
情境 不 同 而 发 生 改变 ， 即 不 文明 行为 的 意图 模糊 
性 有 其 边界 条 件 ， 受 情境 特征 的 影响 。 在 网 络 工 
情境 中 ， 非 言语 线索 的 缺乏 会 强化 网 络 不 文明 
行为 的 模糊 性 意图 ， 让 受害 者 更 易 将 领导 的 行为 
意图 感知 为 敌意 性 的 , 诱发 其 消极 体验 和 情绪 
反应 。 

网 络 工作 情境 中 的 互动 常 存 在 时 间 和 空间 上 
的 客观 分 离 ， 让 受害 者 在 感知 到 敌意 时 无 法 向 对 
方 寻 求 即 时 的 澄清 或 反馈 ， 且 煽动 者 无 法 看 到 受害 
者 的 情绪 和 行为 反应 (Kowalski & Limber 2007)。 
这 样 一 来 ， 炉 动 者 既 无 法 及 时 得 到 有 关 自 己 言语 
行为 适当 与 否 的 反馈 ， 也 无 法 根据 反馈 及 时 修正 
或 弥补 自己 的 言语 行为 错误 ， 网 络 不 文明 行为 的 
发 生 率 因此 更 高 。 另 外 ,与 面对面 不 文明 行为 相 
比 ， 员 工 对 于 网 络 不 文明 行为 的 控制 力 更 低 。 他 
们 不 太 可 能 关闭 网 络 通讯 工具 (尤其 是 依靠 网 络 
的 在 线 工 作者 )， 也 不 能 直接 忽视 领导 的 邮件 (Park 
et al., 2015); 但 现实 工作 情境 中 , 员工 则 可 通过 
回避 煽动 者 及 其 存在 的 相应 场合 以 免 遭 不 文明 对 
待 。 网 络 工作 情境 让 炉 动 者 能 在 任何 时 间 和 地 点 
实施 不 文明 行为 ,员工 便 陷 人 随时 随地 成 为 不 文 
明 行 为 受害 者 的 危机 中 。 上 暗示 着 网 络 不 文明 行为 
可 能 是 一 个 持续 的 职场 压力 源 ， 会 产生 累积 效应 
而 危及 受害 者 员工 的 身心 健康 。 
2.3 ”不 文明 行为 从 现实 工作 情境 向 虚拟 工作 情 

境 的 溢出 一 一 社会 临场 感 的 作用 

社会 临场 感 (Social Presence) 最 早出 现在 心理 
学 和 传播 学 的 交叉 领域 ， 指 个 体 在 远程 沟通 中 的 
心理 感觉 , 或 沟通 媒介 在 多 大 程度 上 允许 个 体 意 
识 到 另 一 个 人 在 心理 上 的 存在 感 和 投入 感 (Short， 
Williams, & Christie, 1976)。 它 是 个 体 与 远程 沟通 


子 邮 件 , 已 有 研究 也 多 考察 职场 邮件 交流 中 的 网 
络 不 文明 行为 (Lim & Teo, 2009; Park et al., 2015; 
Giumetti et al., 2012, 2013, 2016; Francis et al., 2015; 
Krishnan, 2016)。 邮 件 内 容 均 为 文本 形式 ， 而 文字 
内 容 通常 毫 无 人 情 味 、 没 有 完整 的 背景 信息 、 缺 
乏 情 境 线 索 和 非 言语 线索 (Francis et al., 2015)， 极 
大 的 降低 了 沟通 双方 的 社会 临场 感 ， 增 加 了 接收 
者 将 其 感知 为 网 络 不 文明 行为 的 可 能 性 。 

考察 电子 邮件 的 特性 或 许 能 为 不 文明 行为 为 
何以 及 如 何 外 洲 到 虚拟 工作 情境 中 提供 一 些 新 的 
见解 : 即 社会 临场 感 是 联结 面对面 不 文明 行为 和 
网 络 不 文明 行为 的 可 能 机 制 。 例 如 ,领导 与 其 下 
属 在 网 络 情境 中 沟通 工作 时 ,社会 临场 感 的 高 低 
可 能 抑制 或 促使 其 实施 指向 下 属 的 网 络 不 文明 行 
为 。 具 体 来 说 ， 当 双方 的 社会 临场 感 水 平均 较 高 
时 ,领导 能 准确 表意 , 下 属 也 能 准确 理解 领导 者 
所 要 表达 的 信息 内 容 和 传达 的 工作 任务 。 但 当 领 
导 或 下 属 任何 一 方 的 临场 感 因 某 些 客观 原因 或 沟 
通 媒介 的 不 适 性 而 下 降 时 ， 网 络 不 文明 行为 极 可 
能 随 之 发 生 。 一 方面 ， 领 导 会 因 临 场 感 的 降低 而 
将 电脑 这 一 沟通 媒介 等 同 于 沟通 对 象 ; 另 一 方面 
下 属 也 会 无 法 准确 理解 相关 信息 内 容 ， 而 是 按 自 
己 所 处 的 背景 和 原 有 知识 经 验 来 感知 和 理解 ， 必 
然 产 生 人 和 偏差。 此 时 ， 双 方 沟通 的 脱节 让 领导 无 意 
中 表现 的 中 性 行为 被 下 属 员工 误解 为 针对 自己 的 
不 文明 行为 ， 形 成 面对面 不 文明 行为 向 网 络 不 文 
明 行为 的 洲 出 现象 。 

另外 , 个 体 在 邮件 沟通 中 的 情绪 评价 往往 缺 
乏 精 确 性 ， 且 倾向 于 将 沟通 对 象 的 情绪 错误 地 评 
价 为 带 有 敌意 性 的 特征 (Kato, 2007)。 这 增加 了 受 
害 者 对 不 文明 行为 伤害 意图 的 确信 ， 把 中 性 的 文 
字 感 知 为 消极 的 网 络 不 文明 语言 ， 随 之 影响 其 心 
理 体验 和 行为 反应 。 同 时 ,社会 临场 感 的 高 低 取 
决 于 虚拟 沟通 媒介 /工具 的 特性 (Short，Williams,， 
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& Christie，1976)， 是 网 络 不 文明 行为 的 前 因 要 
素 。 其 一 , 社会 临场 感 影响 个 体 在 网 络 情境 中 的 
亲 社 会 行为 表现 ,高 临场 感 的 虚拟 情境 中 出 现 亲 
社会 行为 的 可 能 性 更 高 (Shin, Lee, & Kim, 2015)。 
所 以 当 社 会 临场 感 较 低 时 , 个 体 可 能 表现 出 与 亲 
社会 行为 相反 的 消极 行为 ， 如 网 络 不 文明 行为 。 
其 二 , 工作 邮件 的 内 容 多 为 文本 形式 , 会 降低 沟 
通 双方 的 临场 感 (Sipior & Ward, 1999)， 可 能 诱发 
网 络 不 文明 行为 。 综 上 , 在 虚拟 工作 情境 中 ,社会 
乍 场 感 降低 将 使 个 体 忽视 沟通 对 象 的 人 的 属性 ， 
将 其 看 作 无 生命 的 文字 代码 。 这 种 去 人 性 化 的 网 
络 互 动 给 了 个 体 一 种 不 必 表 现 出 友好 和 礼貌 的 错 
觉 ， 网 络 不 文明 行为 随 之 发 生 。 


3 ”网络 不 文明 行为 从 虚拟 工作 情境 向 
现实 工作 情境 的 反 溢 出 


不 文明 行为 能 否 终止 消极 作用 而 产生 积极 螺 
旋 取 决 于 受害 者 对 其 不 文明 行为 经 历 作出 的 反应 
(Anderson & Pearson, 1999)。 炉 动 者 和 受害 者 的 不 
同 互动 方式 可 能 致使 不 文明 行为 在 现实 工作 情境 
和 虚拟 工作 情境 之 间 反 复 溢出 。 网 络 不 文明 行为 
的 发 生 率 高 于 面对面 不 文明 行为 Patchin & Hinduja, 
2006), 但 其 演变 趋势 是 否 与 面对面 不 文明 行为 相 


诱发 的 负 性 情绪 之 中 (Vranjes, Baillien, Vandebosch, 
Erreygers, & Witte, 2017). 情绪 智力 作为 管理 情绪 
反应 和 情绪 驱动 性 行为 的 关键 能 力 ， 可 以 有 效 调 
节 职 场 网 络 欺凌 行为 和 反 生 产 工作 行为 间 的 正 向 
关系 (Keskin et al., 2016)。 因 此 ,者 个 体能 有 效 的 
释放 或 消解 因 遭 遇 网 络 不 文明 行为 后 所 产生 的 消 
极 情绪 并 将 其 进行 升华 , 便 能 体验 到 较 少 的 消极 
感受 并 克制 负 性 行为 表现 。 

情绪 稳定 性 是 特质 性 情绪 特征 ， 由 具体 事件 
诱发 的 状态 性 情绪 才 是 网 络 不 文明 行为 研究 的 焦 
点 。 人 情绪 状 态 能 诱发 员工 的 情绪 性 行为 ， 进 一 步 
左右 网 络 不 文明 行为 的 发 展 趋势 。Vranjes 等 人 
(2017) 指 出 ， 情 绪 作 为 员工 遭受 网 络 不 文明 行为 
后 产生 的 首要 心理 反应 ， 决定 着 员工 的 后 续 行 为 
表现 和 心理 状态 。 这 一 观点 既 说 明了 消极 情绪 可 
能 给 个 体 带 来 的 负面 影响 ， 又 澄清 了 情绪 可 能 作 
为 网 络 不 文明 行为 消极 影响 的 中 介 变 量 或 调节 变 
量 而 产生 相应 的 作用 。 在 情绪 后 果 方 面 ，Yuin 
(2006) 发 现 , 个 体 遭 遇 网 络 不 文明 行为 后 最 为 突出 
的 两 个 情绪 反应 是 愤怒 (Angry) 和 挫折 (Frustratiom)。 
Park 等 人 (2015) 采 用 日 记 研究 法 考察 个 体 在 一 天 
之 内 的 网 络 不 文明 行为 经 历 ， 也 发 现 情绪 痛 苗 
(Affective distress) 和 身体 痛苦 (Physical distress) 是 


似 或 相 异 还 有 待 研 究 考 察 。 通 常 ， 个 体 不 文明 行 
为 经 历 有 感知 、 归 因 以 及 应 对 三 个 阶段 ,任何 一 
个 阶段 都 可 能 是 影响 网 络 不 文明 行为 演变 趋势 的 
重要 节点 。 其 中 , 受害 者 对 网 络 不 文明 行为 的 感 
知 、 责 任 归 因 和 应 对 方式 是 决定 其 是 否 会 由 虚拟 


网 络 不 文明 行为 最 为 显著 的 消极 后 果 ， 且 这 一 影 
响 具 有 澡 后 效应 ,会 破坏 员工 第 二 天 的 工作 生 
活 。 因 此 , 不 管 是 作为 行为 结果 还 是 行为 反应 的 
影响 因素 ,特质 性 和 状态 性 情绪 以 及 情绪 相关 能 
力 都 是 研究 网 络 不 文明 行为 时 不 得 不 考虑 的 关键 


工作 情境 向 现实 工作 情境 反 溢出 的 三 个 关键 要 素 。 
3.1 员工 个 人 特质 影响 网 络 不 文明 行为 的 感知 
人 格 特质 反映 个 体 的 特定 行为 倾向 ， 既 是 网 
络 不 文明 行为 的 前 因 变 量 也 是 其 结果 的 调节 变量 
(Krishnan, 2016; Giumetti et al., 2012). fla, KE 
人 格 的 责任 心 维 度 既 调节 外 向 性 与 网 络 不 文明 行 
为 间 的 正 向 关系 , 也 调节 情绪 稳定 性 和 网 络 不 文 
明 行 为 间 的 负 向 关系 (Krishnan，2016); 神经 质 则 
正 向 调节 领导 网 络 不 文明 行为 与 工作 倦 仿 、 缺 勤 、 
离职 意图 等 消极 后 果 间 的 正 相 关 关 系 (Giumetti et 


Ay 


TEE o 
3.2 ”情境 因素 影响 网 络 不 文明 行为 的 归 

有 人 研究 者 认为 ,不 文明 行为 必须 在 情境 
(Context) 中 予以 考察 ， 因 为 特定 的 社会 情境 性 质 会 
影响 受害 者 对 不 文明 行为 的 经 历 和 体验 (Hershcovis， 
Ogunfowora, Reich, Christie, 2017)。 现实 工作 情境 
和 虚拟 工作 情境 作为 两 个 既 紧 密 联结 又 相互 区 别 
的 背景 环境 ， 发 生 在 其 中 的 不 文明 行为 也 具有 相 
应 的 情境 特征 。 网 络 不 文明 行为 是 出 现在 虚拟 工 
作 情 境 中 的 特殊 不 文明 行为 ， 虚拟 网 络 社会 这 一 


al., 2012)。 另 外 ,情绪 管理 能 力 在 一 定 程度 上 缓冲 
网 络 不 文明 行为 的 消极 效应 : 这 种 能 力 越 高 的 个 
体 , 在 遭受 负 性 网 络 行为 后 ， 消 极 情绪 反应 更 少 ， 
且 更 易 从 这 种 消极 事件 中 恢复 过 来 ; 相反 ,情绪 
管理 能 力 较 低 的 个 体 则 更 易 陷入 网 络 消极 行为 所 


背景 因素 让 其 发 生 更 为 频繁 和 难以 制止 (Krishnan,， 
2016)。 在 线 工作 往往 让 受害 者 无 处 通行 ， 只 能 被 
动 接受 不 文明 行为 ,几乎 无 力 回 避 和 阻止 其 发 生 ; 
虚拟 工作 情境 的 各 种 特征 也 增加 了 受害 者 对 炉 动 
者 意图 归 因 的 难度 。 
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归 因 (Attribution) 是 受害 者 对 行为 的 意图 感知 
过 程 ， 归 因 的 结果 或 性 质 ( 有 意 的 /无 意 的 、 伤 害 性 
的 /无 伤害 的 ) 决 定 了 其 心理 体验 (情绪 ) 和 应 对 方 
式 (Wu, Zhang, Chiu, Kwan, & He, 2014)。 不 文明 
行为 的 情绪 反应 和 行为 反应 是 一 个 链 式 结构 ， 情 
绪 反 应 在 不 文明 行为 和 应 对 行为 之 间 起 中 介 作 用 ， 
双方 的 权力 和 地 位 会 影响 受害 者 应 对 方式 的 选择 
(Porath & Pearson, 2012)。 不 文明 行为 演变 过 程 可 
以 总 结 为 : 受害 者 感知 到 不 文明 行为 的 存在 ， 随 
即 经 过 认 知 评价 产生 相应 的 情绪 反应 (通常 是 消 
极 情绪 ， 如 生气 、 害 怕 、 伤 心 等 )， 并 对 其 情感 体 
验 和 不 当 待遇 进行 回应 ,其 应 对 可 能 针对 煽动 者 
也 可 能 针对 团队 或 组 织 。 受 害 者 在 决定 如 何 回应 
不 文明 遭遇 时 ， 会 综合 权衡 自己 与 对 方 的 地 位 权 
力 差距 ， 审 查 该 行为 的 合理 性 (基于 双方 的 地 位 权 
力 来 考虑 )， 考量 自己 的 应 对 行为 会 带 来 哪些 潜在 
的 后 果 ， 自 己 能 和 否 承 担 等 。 在 此 基础 上 ， 员 工 对 网 


行为 向 现实 情境 的 反 洲 出 。 

Hershcovis 等 人 (2018) 基 于 压力 的 交互 作用 
模型 (The Transactional Model of Stress)， 提 出 了 
以 问题 为 中 心 的 对 抗 (Confrontation) 和 以 情感 为 
中 心 的 回避 (Avoidance) 两 种 典型 的 不 文明 行为 应 
对 方式 。 其 中 ,对 抗 的 应 对 方式 在 某 种 程度 上 是 
一 种 积极 的 应 对 ， 可 能 产生 两 种 截然 不 同 的 结 
R: 一 是 直接 报复 煽动 者 ,但 可 能 发 生 不 文明 行 
为 的 螺旋 升级 ; 二 是 直接 面 质 煽动 者 ,使 其 意识 
到 自己 的 不 当 行 为 ,并 向 受害 者 道歉 。 前 者 会 导 
致 反 江 出 现象 : 若 受 害 者 认为 无 法 在 网 络 情境 中 
解决 此 问题 ， 就 会 将 其 消极 反应 延续 到 现实 工作 
情境 中 , 演变 成 网 络 不 文明 行为 向 现实 工作 情境 
的 反 洲 出 。 后 一 种 结果 则 可 能 产生 受 施 双 方 和 人 解 
的 积极 消解 效应 。 与 对 抗 的 应 对 方式 相反 , 采取 
回避 应 对 的 受害 者 几乎 不 会 有 任何 明显 的 报复 态 
度 和 反抗 行为 ， 更 不 会 在 现实 情境 中 对 煽动 者 进 


络 不 文明 行为 的 归 因 会 因 其 对 权力 距离 的 评 佑 而 
不 同 ， 并 左右 其 应 对 方式 。 由 于 受害 者 的 应 对 方 
式 决定 着 网 络 不 文明 行为 的 演变 趋势 ， 且 他 们 在 
选择 应 对 方式 时 会 衡量 行为 后 果 和 自身 的 应 对 法 
力 。 所 以 , 组 织 地 位 或 权力 差距 在 一 定 程 度 上 制 
约 着 不 文明 行为 是 否 会 在 不 同 工 作 领域 之 间 溢 出 


行 报复 。 他 们 会 尽量 避免 与 煽动 者 在 现实 情境 或 
虚拟 情境 中 的 接触 ， 将 网 络 不 文明 行为 的 消极 螺 
旋 指 向 终止 的 方向 ， 因 而 不 太 可 能 导致 网 络 不 文 
明 行为 向 现实 的 反 溢 出 。 因 此 ， 对 抗 的 应 对 方式 
将 产生 有 利于 职场 人 际 关 系 的 心理 宽恕 等 积极 后 
果 , 但 也 可 能 促成 网 络 不 文明 行为 从 虚拟 工作 情 


或 反 溢出 。 当 受害 者 想 要 在 现实 情境 中 去 报复 权 
力 和 地 位 都 比 自己 更 高 的 炉 动 者 时 ,， 若 报复 行为 
的 代价 太 大 (失业 或 经 济 上 的 损失 ) 或 自己 的 能 
处 于 劣势 地 位 (职位 权力 低 )， 则 会 阻止 其 不 理性 
的 报复 行为 ， 这 时 网 络 不 文明 行为 向 现实 领域 的 
反 淤 出 就 不 太 可 能 发 生 。 
3.3 ”积极 对 抗 /消极 回避 的 应 对 方式 影响 网 络 不 

文明 行为 的 反 洪 出 

网 络 不 文明 行为 的 炉 动 者 多 为 领导 者 ， 受害 
者 员工 会 因 权 力 差距 或 印象 管理 等 因素 而 犹豫 是 
否 要 对 领导 进行 打击 报复 (Meier & Gross, 2015)。 
但 网 络 不 文明 行为 所 诱发 的 消极 情绪 是 难以 轻易 
释放 的 ， 在 是 否 直 面 冲突 或 直接 报复 等 选择 上 的 
徘徊 更 易 使 受害 者 对 炉 动 者 采取 替代 性 的 惩罚 和 
报复 措施 。 所 以 下 属 一 般 更 倾向 于 采取 相似 的 低 
强度 不 文明 行为 对 领导 实施 报复 ， 而 不 是 更 具 攻 
击 性 的 暴力 行为 (Meier & Gross, 2015)。 网 络 不 文 
明 行 为 的 应 对 方式 及 其 对 该 行为 演变 趋势 的 影响 


境 向 现实 工作 情境 的 反 溢出 。 但 回避 的 应 对 方式 
会 使 受害 者 经 历 情绪 耗竭 、 自 我 控制 降低 等 消极 
ER, 并 表现 出 反 生 产 工作 行为 (Hershcovis et al., 
2018)。 


A ”不 文明 行为 的 另 一 种 演变 模式 一 一 泣 
出 与 反 溢出 的 辩证 关系 


职场 不 文明 行为 应 该 是 一 个 连续 的 过 程 而 非 
单一 的 事件 (Meier & Gross, 2015; Cortina, Kabat- 
Farr, Magley, Nelson, 2017), 需要 加 入 时 间 变 量 以 
考察 其 动态 演变 模式 。 在 这 方面 ,不 文明 行为 的 
螺旋 演变 模型 最 先 得 到 研究 关注 。 其 中 螺旋 不 升 
级 模式 指 不 文明 行为 双方 通过 各 种 方式 最 终 达 到 
和 人 解 的 状态 ， 即 不 文明 行为 的 文明 升级 ; 而 螺旋 
升级 模式 即 “ 以 牙 还 牙 ” 的 相互 报复 , SRZ 
导致 不 文明 行为 升级 成 高 强度 的 暴力 行为 或 攻击 
行为 (Anderson & Pearson, 1999; 严 瑜 ， 李 佳丽 ， 
2017)。 此 外 , 不 文明 行为 还 存在 跨 领 域 的 渗透 演 


鲜 有 研究 探讨 ， 需 要 借鉴 面对面 不 文明 行为 研究 
成 果 推论 受害 者 的 应 对 方式 如 何 影响 网 络 不 文明 


变 模 式 。 渗 透 模式 (Cascading Pattern) 多 指 不 文明 
行为 会 成 为 一 种 不 良 风气 并 弥漫 整个 组 织 或 工作 
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团队 ,形成 组 织 不 文明 氛围 ( 刘 娣 娥 ， 2012)。 它 潜 
在 地 反映 了 不 文明 行为 消极 效应 在 不 同 领 域 间 的 
溢出 ， 即 从 工作 领域 渗透 到 家 庭 领域 进而 扩大 其 
影响 范围 。 面 对 面 不 文明 行为 已 被 证 明 存 在 螺旋 
升级 效应 ， 且 与 施 受 双 方 的 人 格 特质 、 权 力 地 位 
以 及 组 织 氛 围 有 关 (Anderson & Pearson, 1999; 
Gallus et al., 2014; Rosen, Koopman, Gabriel, & 
Johnson, 2016)。 阻 抑 行为 (Undermining) 研 究 也 发 
Bh: 员工 在 工作 中 遭受 阻 抑 后 ， 会 向 家 庭 成 员 实 
施 类 似 的 阻 抑 行为 ,这 种 行为 在 不 同 领域 间 的 洲 
出 现象 被 定义 为 替代 性 攻击 (Barber Taylor, Burton, 
& Bailey, 2017)。 那 么 , 在 现实 和 虚拟 工作 情境 并 


交流 的 文明 规范 还 在 发 展 之 中 , 没有 客观 规范 的 
约束 让 网 络 工 作 情 境 中 的 语言 行为 更 加 随意 和 逾 
(Francis et al., 2015)。 虚拟 工作 情境 由 于 其 非 正 
式 性 质 而 缺少 文明 监督 制度 ,使 个 体 的 行为 自控 
力 降低 ， 更 易 参 与 网 络 不 文明 行为 (Lai & Tsai, 
2016)。 缺乏 行为 失范 的 惩罚 制度 也 促使 个 体 不 顾 
后 果 的 自由 表达 或 采用 不 当 的 方式 与 虚拟 工作 
情境 中 的 他 人 进行 互动 , 表现 为 职场 网 络 不 文明 
行为 。 

在 办 公 电 子 化 的 现代 组 织 中 ， 网 络 约束 较为 
松散 ， 不 文明 行为 通过 邮件 等 网 络 通讯 工具 表现 
出 来 ， 其 传播 速度 更 快 且 影响 范围 更 广 。 工 作 环 


存 的 情况 下 ,不 文明 行为 是 否 会 在 不 同 工 作 情 境 
间 的 反复 溢出 呢 ?根据 消极 互惠 信念 和 社会 交换 
理论 的 基本 假设 (Wu et al.，2014)， 有 理由 认为 ， 
网 络 不 文明 行为 也 会 因 各 种 因素 而 在 虚拟 工作 情 
境 和 现实 工作 情境 间 溢 出 和 反 溢 出 ， 呈 一 种 外 洪 
性 的 发 展 模式 ( 见 图 1). 
4.1 现实 领域 向 虚拟 领域 的 溢出 

工作 邮件 中 的 不 文明 行为 违背 了 职场 网 络 文 
明 规 范 ， 其 敌意 性 比 面 对 面 的 不 文明 行为 更 隐 菩 ， 
伤害 意图 更 模糊 ， 对 其 辨识 也 更 难 (Francis et al., 
2015)。 工作 邮件 中 更 易 出 现 不 文明 行为 的 原因 有 
三 。 首 先 , 电子 邮件 是 工作 中 最 常见 的 远程 交流 
手段 , 使 用 频率 较 高 。 其次, 组 织 要 求 高 效率 工作 
的 压力 让 员工 没有 时 间 过 多 考虑 网 络 语言 和 行为 
的 文明 与 否 (Pearson & Porath, 2005)。 最 后 ， 邮 件 


溢出 职场 网 络 
不 文明 行为 


面对面 职场 
不 文明 行为 


一 一 一 一 一 一 一 一 一 一 一 一 一 、 
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境 的 多 样 化 、 网 络 的 普及 和 新 技术 的 使 用 让 原本 
已 形势 严峻 的 不 文明 行为 外 洪 到 虚拟 工作 领域 ， 
给 组 织 及 个 体 带 来 了 诸多 困扰 。 尽 管 网 络 不 文明 
行为 仅 在 近 几 年 来 才 得 到 研究 关注 (Lim & Teo, 
2009; Giumetti & Hatfield, 2013; Giumetti et al., 
2016)， 但 其 所 反映 的 另 一 种 演变 模式 早已 潜伏 在 
工作 环境 的 特点 之 中 。 不 文明 行为 从 现实 领域 向 
虚拟 领域 的 溢出 为 研究 者 提供 了 全 新 的 视角 ， 对 
于 这 一 特殊 的 溢出 现象 ,不 少 研 究 者 已 预见 了 这 
一 发 展 趋势 并 呼吁 相关 研究 予以 考察 。 例 如 ， 
Wright 等 人 (2014) 指 出 ， 信 息 交 流 技术 的 出 现 导 
致 职场 发 生 了 翻天 覆 地 的 变化 ,尽管 这 为 组 织 和 
员工 提供 了 削减 成 本 和 更 便捷 的 完成 工作 任务 等 
好 处 , 但 也 会 带 来 压力 、 倦 傅 和 高 离职 意图 等 消 
极 影响 。 鉴 于 此 ,研究 者 开始 探讨 职场 网 络 不 文 
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图 1 不 文明 行为 在 现实 工作 情境 和 虚拟 工作 情境 之 间 的 溢出 与 反 溢出 假设 模型 
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明 行 为 的 特殊 消极 效应 ， 并 认为 面对面 不 文明 行 
为 正在 因为 虚拟 工作 情境 的 发 展 而 外 洪 到 在 线 工 
作 活 动 中 (Giumetti et al., 2012). 
4.2 ”虚拟 领域 向 现实 领域 的 反 溢 出 

面对面 不 文明 行为 的 恶化 升级 机 制 是 受害 者 
及 旁观 者 对 不 文明 行为 的 认 知 评价 和 消极 情绪 
( 严 瑜 ， 李 佳丽 ,2017)。 当 个 体 对 性 质 模 糊 的 组 织 
事件 进行 消极 评价 并 体验 到 消极 情绪 时 ,受害 
的 愤怒 和 旁观 者 的 道德 正义 情绪 会 驱使 其 采取 相 
应 的 报复 措施 ， 导 致 不 文明 行为 的 恶化 升级 。 在 
不 文明 行为 这 一 压力 性 事件 中 ,受害 者 责备 他 人 
的 评价 和 愤怒 情绪 会 使 不 文明 行为 向 更 后 果 严 重 
的 消极 行为 转变 。 网 络 不 文明 行为 与 面对面 不 文 
明 行 为 有 着 相似 的 前 因 和 后 果 (Giumetti et al., 
2016), 二 者 的 某 些 内 在 过 程 是 相似 的 ， 可 以 推论 ， 
网 络 不 文明 行为 会 因 各 种 消极 后 果 而 发 生 现实 和 
虚拟 的 反复 溢出 效应 。 网 络 不 文明 行为 会 向 现实 


in 


望 能 抛砖引玉 ， 推 动 网 络 不 文明 行为 研究 的 横向 
拓展 和 纵向 深入 。 

5.1 社会 临场 感 与 职场 网 络 不 文明 行为 的 关系 
电子 邮件 因 其 出 现 最 早 和 使 用 频率 最 高 , 已 
成 为 员工 必 备 的 职场 “武器 ” 在 带 来 便捷 高 效 等 
好 处 的 同时 ， 也 衍生 了 不 少 新 间 题 。 比 如 ， 许 多 需 
要 面对面 沟通 解决 的 工作 问题 现在 都 通过 一 封 电 
子 邮件 便 草率 的 略 过 了 。 邮 件 文本 中 有 关 事件 或 
情境 的 线索 均 无 从 得 知 ， 简 单 客观 的 文字 陈述 使 
人 无 法 了 解 问题 全 貌 ， 让 接收 者 的 消极 情绪 极 易 
爆发 (Williams & Loughlin, 2015). 这 时 ,社会 临场 
感 将 发 挥 关键 作用 。 如 前 所 述 ， 高 社会 临场 感 的 
沟通 媒介 (如 视频 会 议 ) 有 通 真 的 现实 情境 感 ， 并 
伴 有 一 定 的 非 言语 线索 帮助 双方 准确 知晓 交流 意 
图 , 与 现实 情境 的 差异 较 小 (Shen & Khalifa, 
2008)。 而 电子 邮件 这 类 低 社会 临场 感 的 沟通 媒介 
则 易 出 现 发 送 者 无 意 表 现 出 不 文明 ,接收 者 却 有 


领域 反 溢 出 ， 是 由 于 尽管 虚拟 情境 中 的 不 文明 行 
为 实施 起 来 更 为 便捷 ， 但 对 受害 者 而 言 ， 仅 在 网 
络 工作 邮件 中 反击 炉 动 者 已 不 足以 为 其 心理 带 来 
平衡 感 了 。 他 们 需要 在 现实 情境 中 面 质 煽动 者 或 
以 看 得 见 的 实际 行为 对 炉 动 者 进行 报复 才能 平复 
自己 的 愤怒 和 不 满 , 这 时 网 络 不 文明 行为 将 反 溢 
出 到 现实 工作 情境 中 ,表现 为 面对面 不 文明 行 
为 。 男 外 ， 当 虚拟 沟通 中 的 情绪 误解 和 信息 模糊 
让 煽动 者 感觉 有 必要 在 面对面 互动 中 再 次 重复 网 
络 中 的 行为 时 ， 也 会 发 生 网 络 不 文明 行为 从 虚拟 
向 现实 的 反 溢出 。 


5 未 来 研究 展望 


不 文明 行为 随 工 作 环 境 性 质 的 改变 而 出 现 不 
同 的 表现 形式 , 催生 了 职场 不 文明 行为 的 跨 情境 
溢出 现象 。 多 种 工作 情境 的 并 存 (现实 工作 情境 和 
虚拟 工作 情境 ) 使 不 文明 行为 在 各 情境 间 交 又 出 
M, 表现 为 反 溢出 现象 。 基 于 理论 推导 和 实证 证 
dh, 提出 了 职场 不 文明 行为 在 现实 和 虚拟 工作 情 
境 间 的 溢出 和 反 溢 出 模型 ， 为 未 来 研究 提供 了 一 
个 全 新 的 切入 视角 ， 呼 吁 不 文明 行为 研究 考虑 特 
殊 的 工作 情境 背景 信息 。 整 体 而 言 ， 网 络 不 文明 
行为 的 研究 还 处 于 浅 层 的 现象 描述 阶段 ， 大 量 空 
白 和 理论 构想 还 有 竺 未 来 研究 的 填补 、 证 实 。 根 
据 本 文 的 关注 点 一 一 不 文明 行为 的 跨 情 境 溢出 和 


意 将 其 感知 为 不 文明 的 沟通 脱节 情形 ,增加 感知 
的 网 络 不 文明 行为 发 生 率 (Lim & Lee- Won, 2016)。 
社会 临场 感 既 影响 个 体 在 虚拟 情境 中 的 亲 社 会 意 
图 和 亲 社 会 行为 (Shin, Lee, & Kim, 2015), 也 能 
向 作用 于 网 络 消极 行为 (如 职场 网 络 不 文明 行为 )。 
据 此 ， 社 会 临场 感 可 能 与 网 络 不 文明 行为 负 相关 ， 
工作 邮件 交流 中 的 社会 临场 感 降 低 会 使 个 体 有 意 
无 意 地 表现 出 职场 网 络 不 文明 行为 ,并 影响 接收 
者 对 这 一 行为 的 感知 体验 。 
5.2 ”职场 网 络 不 文明 行为 对 员工 人 际 关 系 的 影响 
前 人 研究 不 仅 探 讨 了 网 络 不 文明 行为 对 个 体 
心理 和 生理 的 影响 ,也 考察 了 其 对 工作 团队 和 组 
织 整 体 的 消极 作用 (Lim & Teo, 2009; Giumetti et 
al., 2012, 2013; Park et al., 2015; Francis et al., 
2015; Williams & Loughlin, 2015)。 但 这 些 研究 均 
把 受害 者 看 作 单 一 受 体 并 作 单 独 考察 , 割裂 了 网 
络 不 文明 行为 消极 后 果 的 交互 效应 和 连锁 效应 。 
实际 上 ， 网 络 不 文明 行为 多 发 生 在 两 个 角色 ( 炉 动 
者 和 受害 者 ) 间 ,这 种 双向 的 消极 互动 极 可 能 破坏 
受 施 双 方 间 的 人 际 关系 以 及 他 们 与 组 织 内 外 其 人 
个 体 的 人 际 关系 (Krishnan,，2016)。 人 际 关 系 是 个 
体 在 组 织 中 立足 的 关键 ,关乎 个 体 和 组 织 各 方面 
的 健康 发 展 ， 也 影响 着 个 体 对 组 织 的 评价 和 去 留 
意向 ， 是 值得 考察 的 重要 结果 变量 。 与 领导 相 比 ， 
下 属 在 组 织 中 处 于 地 位 和 权力 的 弱势 地 位 ， 直面 


= 


反 溢 出 现象 ， 拟 提出 几 个 可 能 的 未 来 研究 方向 ， 


与 领导 间 的 不 愉快 和 冲突 代价 较 大 ， 所 以 他 们 更 
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倾向 于 采取 较为 隐蔽 的 不 文明 行为 来 报复 领导 
(Meier & Gross, 2015)。 由 于 电子 邮件 能 作为 不 文 
明 行 为 证 据 而 保存 ， 下 属 员 工 将 不 太 可 能 直接 以 
网 络 不 文明 行为 来 反击 领导 。 但 如 果 在 现实 工作 
情境 中 向 领导 回 以 不 文明 行为 ， 就 既 能 保护 自己 
不 会 因 出 言 不 逊 的 证 据 而 被 扫地 出 门 , 也 间接 实 
现 了 报复 的 目的 。 职 场 网 络 不 文明 行为 对 领导 一 
下 属 的 职场 人 际 关 系 有 交互 性 作用 ， 且 下 属 员 工 
对 网 络 不 文明 行为 的 报复 性 回应 可 能 促使 这 一 行 
为 从 虚拟 工作 情境 向 现实 工作 情境 反 溢出 。 综 上 ， 
未 来 研究 在 考察 职场 网 络 不 文明 行为 的 后 果 时 ， 
应 从 交互 性 的 视角 出 发 ， 探 讨 其 对 施加 者 一 受害 
者 双方 人 际 关 系 的 影响 , 并 找 出 其 中 的 作用 路 径 。 
5.3 ”职场 网 络 不 文明 行为 的 应 对 及 其 向 现实 领 

域 的 反 溢 出 

有 关 组 织 社交 媒体 的 研究 发 现 ， 社 交 媒 体 脸 
书 (Facebook) 会 放大 员工 对 组 织 消极 事件 的 情绪 
反应 (Toubiana & Zietsma, 2017)。 网 络 不 文明 行为 
同样 也 以 社交 媒介 为 载体 ， 其 影响 是 否 也 会 因 网 
络 媒介 的 特性 而 被 放大 呢 ? 这 可 能 是 网 络 不 文明 
行为 向 现实 情境 反 游 出 的 作用 机 制 之 一 。Wu 等 人 
(2014) 指 出 ,敌意 归 因 偏 匈 和 消极 互惠 信念 增强 
了 职场 不 文明 行为 和 人 际 偏离 间 的 消极 关系 ， 且 
二 者 会 影响 不 文明 行为 的 螺旋 升级 。 即 个 体 特 征 
(如 人 格 和 认 知 风格 ) 会 调节 不 文明 行为 与 其 消极 
后 果 之 间 的 关系 ,也 会 左右 个 体 对 不 文明 行为 的 
应 对 方式 而 间接 改变 其 演变 趋势 (螺旋 升级 或 螺 
旋 不 升级 ,在 不 同情 境 间 溢出 或 反 游 出 )。 个 体 对 
消极 事件 的 反应 在 一 定 程度 上 影响 着 该 事件 的 演 
变 过 程 , 尤其 是 对 抗 的 应 对 方式 (Hershcovis et al., 
2018)。 网 络 不 文明 行为 发 生 在 特殊 工作 领域 ， 其 
随 境 转移 的 特性 更 易 受 到 炉 动 者 和 受害 者 各 自 应 
对 方式 的 影响 。 那 么 ， 领 导 和 下 属 对 网 络 不 文明 
行为 的 不 同 应 对 方式 将 引发 不 同 的 结果 。 例 如 ， 
消极 回避 会 导致 人 际 玖 远 和 职场 不 文明 氛围 ; 而 
积极 对 抗 则 既 可 能 促进 不 文明 行为 的 消解 或 升 
华 , 也 可 能 致使 网 络 不 文明 行为 向 现实 工作 情境 
反 溢 出。 

现实 工作 情境 中 的 面对面 不 文明 行为 常 发 生 
在 有 旁观 者 的 情况 下 , 目击 者 对 受害 者 和 炉 动 者 
的 反应 各 不 相同 。 他 们 既 可 能 出 于 道义 原则 而 报 
复 煽 动 者 和 同情 /支持 受害 者 ,也 可 能 效仿 炉 动 者 
的 行为 而 向 受害 者 或 其 他 弱势 者 施加 类 似 的 不 文 


明 行 为 (Reich & Hershcovis, 2015)。 网 络 不 文明 行 
为 的 传染 效应 (Contagiom 研 究 也 涉及 了 此 类 行为 
对 旁观 者 的 影响 ,但 未 明确 考察 旁观 者 在 该 行为 
后 续 演 变 过 程 中 的 作用 (McCarthy, 2014)。 网 络 不 
文明 行为 研究 迄今 未 考察 旁观 者 这 一 重要 角色 ， 
原因 可 能 在 于 网 络 涉及 个 人 隐私 , 仅 限 于 发 送 者 
和 接收 者 双方 知晓 ， 旁 观 者 较 难 目睹 这 一 行为 的 
发 生 。 面 对 面 不 文明 行为 的 第 三 方 视角 研究 认为 ， 
旁观 者 会 影响 个 体 对 不 文明 行为 的 认 知 和 情感 反 
应 。 如 Schilpzand, Leavitt FI Lim (2016) 发 现 ， 知 
受害 者 目击 过 另 一 名 团队 成 员 遭 受 不 文明 对 待 ， 
则 不 会 有 过 分 的 自 责 倾向 ， 工 作 压 力 更 低 ， 也 更 
少 表现 出 工作 退出 行为 。 带 着 好 奇 心 和 探索 的 热 
情 , 在 此 提出 一 个 开放 性 问题 留待 未 来 研究 探 
讨 : 旁观 者 在 网 络 不 文明 行为 的 螺旋 升级 或 网 络 
不 文明 行为 在 不 同 工 作 情境 间 的 溢出 和 反 洪 出 过 
程 中 有 何 作用 
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Workplace cyber incivility: The spillover and anti-spillover mechanisms 
between the reality and the virtual world 


YAN Yu; ZHONG Jinghong 
(Department of Psychology, School of Philosophy, Wuhan University, Wuhan 430072, China) 


Abstract: Previous research on workplace incivility has primarily focused on those occurring face-to-face, 
and demonstrated that it has spillover and crossover effects between the work domain and family domain. 
However, recent studies suggested that workplace cyber incivility, the virtual form of workplace incivility, 
has its own unique features and has worse consequences. Based on the review of existing literature on 
workplace cyber incivility, we introduce the concept of social presence, and summarize potential spillover 
and anti-spillover mechanisms between the reality and the virtual world for workplace incivility. In addition, 
we propose several research propositions, and encourage future research to uses these propositions to 
examine different forms of workplace cyber incivility. 
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